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ملخص 
تناولت هذه الدراسة التحديات التي تواجه عملية التدريب وعوامل بحاحهاء وقد تمثلت مشكلة الدراسة في تدني فعالية 
برامج التدريب لدى أغلب المنظمات ما يؤدي إلى انخفاض معارف ومهارات الأفراد العاملين وضعف مستوى مو وتطور 
المنظمات» وهدفت هذه الدراسة إلى التعرف على أهم التحديات التي تواحه عملية التدريب في المنظمات»؛ والعوامل 
التي تساعد على بحاحهاء وكذلك أهم الخنطوات الأساسية لمراحل إعداد نظام برامج التدريب» وذلك للتعرّف على نقاط 
الضعف والقصور من أجل معالحتهاء فضلاً عن تحديد مواطن القوّة وتعزيزها. ونتيجة لطبيعة الأهداف التي تسعى إليها 
هذه الدراسة اعتمد الباحث على المنهج الوصفي الذي يناسب هذه الدراسة بالإضافة إلى المنهج المعرفي المكتبي في جمع 
البيانات والمعلومات المتعلقة بالظاهرة من أحل وصفها واستقصاء مظاهرها وعلاقاتما المحتلفة. وأشارت النتائج التي 
توصل إليها الباحث من خلال هذه الدراسة بأن التدريب هو السبيل الأمثل لحل مشاكل العمل وضعف مستوى 
الأداء» وأي محاولة لتطبيق برنامج تدريبي لن تكون سهلة وميسرةً إلا في حال التغلب على كل عوامل الضعف التي تعيق 
بحاح البرامج التدريبية» وإن وحود برامج تدريب مصممة بطريقة جيدة ومناسبة ومبنية على أسس علمية أمر ضروري 
لنجاح العملية التدريبية» 

وأخيراً يوصي الباحث قيادات المنظمات بالوعي وإدراك أهمية المعارف والمهارات الإدارية المستفادة من برامج التدريب» 
والحد من المعوقات التي تواجههاء واتباع الخطوات الصحيحة لإعداد وتصميم برامج التدريب» وذلك للرفع من معارف 
ومهارات العاملين» وتحسين مستوى أدائهم الوظيفيء والتأكيد على المزيد من الدراسات المعمقة وتنظيم الندوات 
والمؤتمرات العلمية في محال التدريب. 


الكلمات المفتاحية: عملية التدريب» التحدياتء الموارد البشرية» برامج التدريب» الاحتياحات التدريبية. 
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المقدمة: 

معظم المنظمات اليوم تواجه العديد من التحديات التي تستوحب العمل على تطوير مستوى كفاءة الأفراد والمنظمات 
عن طريق الاستخدام الأمثل للموارد البشرية والمالية من جهة» والعمل على إيجاد طرق كفيلة لبقاء منظماتهم واستمرارها 
في تحقيق أهدافها من جهة ثانية. ويبرز التدريب كأفضل الطرق لمواحهة تلك التّحديات» وقد أدرك المسؤولون في هذه 
المنظمات خطورة التحديات التي تواحه برامج التدريب والتي قد تؤدي إلى فشلها وعدم بجحاحها في تحقيق النتائج المرحوة 
منها» حيث إن الابتكارات العلمية الحديثة والتطورات التقنية والمعلوماتية المختلفة» جعلت عملية التدريب ضرورة لا 


يمكن الاستغناء عنها. 


1- أهمية الموضوع: 

يعتبر التدريب أهمٌ الأنشطة الرئيسية التي تمارسها إدارة الموارد البشرية تحصوصاً أن العنصر البشري هو الركيزة الأساسية 
للعملية الإدارية» فلا يمكن تصور وجود كيان إداري بدون وحود العنصر البشري» وعليه تبرز أهمية هذه الدراسة من 
خلال الدور الكبير الذي تؤدّيه عملية التدريب في تطوير القوى العاملة وزيادة معارفهم وتحسين مهارتحم والرفع من 
مستوى نمو منظماتهم» حيث تعتبر عملية التدريب مهمة للقيادة الإدارية والعاملين على السواءء فقد يواجه القادة 
والعاملين مشاكل عدة في أداء أعمالهم نتيجة التطور المستمر في مختلف ال محالات الإدارية» مما يتطلب تدريباً متواصلاً 
يأخذ بعين الاعتبار التغيرات المستقبلية التي قد تحدث في البيئة الإدارية. 


2- أهداف الدراسة: 


تسعى هذه الدراسة إلى تحقيق الأهداف التالية: 
1- التعرف على أهم التحديات والصعوبات التي تواحه عملية التدريب وعوامل بجحاحها. 
2- التعرف على العوامل التي تساعد في بجاح عملية التدريب. 
3- التعرف على المراحل الأساسية التي يجب أن تتبع في إعداد وتصميم برامج التدريب. 
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3- أسباب اختيار الموضوع: 

أولاً: الأسباب الموضوعية: 

1- معالحة العديد من المشاكل التى تواجه المنظمات مثل تدنىي مستوى الأداء؛ انخفاض مستوى الخدمات أو الانتاجية» 
زيادة تكاليف الأعمال» نقص ف الكوادر المطلوبة في بحالات محدّدة» تقليل معدلات دوران العمل. 

2- أصبحت برامج التدريب المصممة بشكل حيد تؤثر بشكل كبير على نتائج الأعمال» كما أن بجحاحها في تحقيق 
أهدافها يسهم في زيادة مستويات العمل» واستحداث مهارات جديدة تتمثل في توليد الأفكار المتجددة والكفاءات 
المبدعة في ميدان العمل. 

3- حاجة الدول النامية للتدريب أصبحت ضرورة حتمية خصوصاً إذا ما علمنا افتقار العديد من المنظمات الإدارية 
في تلك الدول لتخصصات مختلفة وعلى مختلف المستويات وابحالات» ما يستدعي تأهيل كوادر قادرة على القيام بأعباء 
ومهام تلك المنظمات من أجل المساهمة الفاعلة في نجحاحها. 

4- بمثل التدريب أحد الأساليب الحديثة للتطوير والتغيير التنظيمي» لأنه يعمل على الانتقال من الممارسات الإدارية 
العشوائية والمزاجية إلى الممارسات الإدارية المعتمدة على المشاركة والابتكار والتميز والإبداع. 

5- يعتبر التدريب من أكثر المواضيع أهمية وبروزاً وتحدداً في علم الإدارة في الآونة الأخيرة» باعتباره عملية مستمرة تتعلق 
بالمستقبل وتقوم على توقعات البيئة الخارجية والداحلية» ومستويات الأداء في الماضي والحاضر والمستقبل» وتقييم الفرص 
والمخاطر عن طريق تطوير الأهداف والإستراتيجيات والسياسات. 

ثانياً: الأسباب الذّاتية: 

1- جاءت هذه الدراسة لتستكمل الدور الذي بدأه الباحثون السابقون من خلال التركيز على أهم التحديات التي 
تواحه عملية التدريب وعوامل بحاحهاء وكذلك المراحل الأساسية لتصميم وتنفيذ برامج التدريب» وذلك للوصول إلى 
نتائج وتوصيات يستفيذ منها القائمون على إدارة المنظمات من جانب والعاملين فيها من جانب آخر. 

2- أوصت العديد من الدراسات والبحوث العلمية بإحراء دراسات تتعلق بموضوع التدريب في بحالات وبيئات مختلفة؛ 


فضلاً عن ضرورة تبني المنظمات برامج التدريب للرفع من مستوى أدائها. 


3- ندرة الدراسات الحديثة التي تناولت موضوع التدريب من هذا الجانب» وهذا ما دعا الباحث إلى إجراء هذه الدراسة 
للتعرف على أهم التحديات التي تواجه عملية التدريب وتؤدي إلى تدني فعاليتها وكذلك أهم العوامل والمقومات التي 
تساعد في بجاح عملية التدريب والمراحل الأساسية التي يجب أن تتبع في تصميم وتنفيذ برامج التدريب» أملاً أن تخرج 
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هذه الدراسة نتائج وتوصيات تعين القياديين والإداريين وأصحاب القرار في المنظمات لاستشعار الدور الحام للتدريب 


في كونه أحد الاتحاهات الحديثة في علم الإدارة» واستجابة للتغيرات البيئية الحديثة المعقدة والتحديات المستمرة. 


4- مشكلة الدراسة: 
تتلخّص مشكلة الدّراسة الحالية في أنَّ هناك تدني في مستوى فعالية برامج التدريب لدى أغلب المنظمات مما يؤدي إلي 


انخفاض معارف ومهارات الأفراد العاملين بما وضعف نمو وتطور المنظّمة. 


أسئلة الدّراسة: 
1- ما مدى تأثير التحديات التى تواجه عملية التدريب على بحاحها؟ 
2- ما هو دور عوامل التدريب في بجاح برابحه؟ 


3- ماهو أثر اتباع مراحل تصميم برامج التدريب على حاحه؟ 


5- منهج الدراسة: 

نتيجة لطبيعة الأهداف التي تسعى إليها هذه الدراسة فقد استخدم الباحث المنهج المكتبي المعرفي والمنهج الوصفي» 
ولا يتوقف المنهج المكتبي المعرفي المكتبي والمنهج الوصفي عند جمع البيانات والمعلومات المتعلقة بالظاهرة من أحل وصف 
الظاهرة واستقصاء مظاهرها وعلاقاتها المختلفة فحسبء بل يتعداه إلى تحليل الظاهرة وتفسيرها والوصول إلى استنتاجات 


تسهم ف تطوير الواقع وتحسينه. 


6- حدود الدراسة : 
تناولت في هذه الدراسة أهم التحديات التي تواحه عملية التدريب وعوامل بحاحها والمراحل الأساسية التي يجب أن 


تتبع عند تصميم برامج التدريب في المنظمات» واقتصرت هذه الدراسة على الحدود التالية: 


- الحدود الموضوعية : عملية التدريب: التتحديات وعوامل بجاح. 
عليه سيتم عرض محاور هذه الدراسة بشئ من التفصيل؛ من خلال إطار نظري يمثل نقطة الانطلاقة ودليلاً يمكن 


الاسترشاد به من قبل المنظمات عند القيام بإعداد وتصميم مختلف برامج التدريب. 
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أولاً: التحديات التي تواجه برامج التدريب: 
ينظر إلى التدريب على أنه الحل المناسب والأمثل لكثير من مشاكل تدي مستوى الأداء سواء على مستوى الفرد أو 
المنظمة» ولكن هناك العديد من التحديات التي تواحه المنظمات عند تصميم وتنفيذ برامج التدريب وتنمية الموارد 
البشرية» وقبل القيام بتنفيذ برامج التدريب يجب الأخذ بعين الاعتبار التساؤلات التالية: 
1- هل التدريب يعتبر الحل المناسب للمشكلة؟ 
2- هل أهداف التدريب واضحة وموضوعية؟ 
3- هل يعتير الندريب استثماراً حيداً؟ 
4- هل سوف ينجح التدريب ف تحقيق أهداف المنظّمة؟ 
من منطلق اعتبار أنَّ التدريب استثماراً بشرياً فإنه يواحه العديد من التّحدَّيات والصّعوبات التي يسعى القائمون عليه 
للتغلب عليها ومن أهمها: 
1- سرعة وتيرة التقدم التكنولوحي» وزيادة حدة المنافسة الخارحية. 
2- انخفاض مستوى مهارات الأفراد. 
3- ارتفاع تكاليف التدريب» أي كيف يمكن حفض تكلفة التدريب وتعظيم عائده. 
4- الاتحاهات الفردية والجماعية وضرورة تغييرها. 
5- تحديد الاحتياحات المستقبلية الفعلية للمنظمة فقط كأساس لتنفيذ برامج التدريب. 
6- ضرورة ربط التدريب بإستراتجية المنظمة» والتركيز على التدريب طويل الأجل. 
7- تطبيق الأساليب الحديثة للتدريب التي تجعل منه أداة للتغيير إلي الأفضل وتحقيق الفعّالية الكلية للمنظمة. 
8- قيام التدريب بدور وقائي» أي لا يتعامل فقط مع احتياحات المنظمة في الوقت الحالي ولكن يتعامل مع التخطيط 
للمستقبل 20 
هذه الصعوبات تمثل أكبر تحدٌ لإدارة المنظمة لضمان نحاح تنفيذ برامج التدريب» وأي محاولة لتطبيق برنامج تدريي 
لن تكون سهلة وميسرة بأي شكل من الأشكال إلا في حال التغلب على كل نقاط الضعف التي تعيق بجاح البرامج 


التدريبية. 
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ثانياً: عوامل نجاح برامج التدريب: 

هناك عوامل بحاح أساسية يجب مراعاتا من قبل إدارة المنظمة عند تصميم برامج التدريب حتى تضمن بحاحهاء ومن 
أهمها: 
1- تحديد الاحتياحات التدريبية التي يصمم البرنامج التدرييي من أجلها. 
2- نوعية المتدربين» وعددهم, ومستواهم التعليمي» والوظيفي» وخبراتحم (العملية أو التدريبية)» وطبيعة أعماهم. 
3- خصائص السلوك الحالي» وطبيعة السلوك المستهدف سواء في أسلوب التفكير» وطرق العمل» وحل المشاكل» 
المهارات المستخدمة. 
4- الإمكانيات المتاحة» والوقت المطلوب. 
5- تحديد الأسلوب التدريي المناسب» والوسائل التعليمية والتدريبية ©. 

إن عامل النجاح أو الفشل الرئيسي في هذه العملية التدريبية هو العنصر البشري المستهدفء ولهذا قد يقاوم بعض 
الأفراد تلقي المعارف والمهارات الجديدة التي تنوي إدارة المنظمة تزويدهم بما بناء على تصميم برامج التدريب» والسبب 
في ذلك يتمثل في تغيير من نمط أو أنماط سلوك الأفراد المتدربين بناء على هذه المعارف والمهارات الجديدة» أي بمعنى 
آخر قد يتطلب هذا التغيير التخلي عن أسلوب معين في التفكير أو في طرق العمل» أو استبدال بعض المهارات» حيت 
تمثل جوانب أساسية في شخصية الفرد» وتحقق له إشباعاً نفسياء وتصور له أنه قادر على تحقيق شئ ماء وبالتالي فمن 
الطبيعي أنه قد ينظر إلى هذه المعارف والمهارات الجديدة على أتما تمدد ذلك الإشباع أو تحد منه. 

كذلك قد تشتد حدة تلك المقاومة إذا اعتقد الأفراد بأن التدريب لن يفيدهمء وبالتالي تنخفض حالتهم المعنوية» 
ويدحل الشك وعدم الثقة إلى نفوسهم, ولهذا فإن اقتناع الأفراد بحدوى التدريب وفائدته هم في تطوير شخصيتهم 
وعملهم يعتبر من أهم عوامل بحاحه. 

بناء على ما سبق فإن هناك عوامل أخرى مهمة لنجاح برامج التدريب تتعلق بالأفراد المستهدفين» ومن أهمها: 
1- شعور الأفراد بالحاجة إلى التدريب» إعاناً بإمكانية وضرورة التغيير. 
2- أن يتناسب مضمون برامج التدريب مع الاحتياحات العملية للأفراد» وأن يعالج مشاكل يواحهوتما في العمل. 


3- أن تتصف برامج التدريب بالمرونة ©. 


عليه يحب على إدارة المنظمة أن تميئع الظروف المناسبة لممارسة مختلف النشاطات (الفكرية والاحتماعية والثقافية)» 
لأن التدريب ليس بجحرد تعلم طرق وأساليب وبرامج وتعليمات رمية تنحصر في العمل؛ بل إنه محاولة تكوين اتجاهات 
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ثالفاً: مراحل تصميم برامج التدريب: 
لكي تنجح عملية التدريب يجب أن تصمم برامجه وفق أربعة مراحل أساسية تشكل في مجحملها المحور الرئيسي لتطبيق 
نظام التدريب على مستوى المنظمة وهي: 
1- تحديد احتياحات التدريب. 
2- تخطيط برامج التدريب. 
3- تطبيق ومراجعة خطة التدريب 


4- تقييم فعالية برامج التدريب 9©. 


1- تحديد احتياجات التدريب: 

تعتبر هذه المرحلة من أهم مراحل نظام التدريب نظراً لكونها تتعلق جمع المعلومات وتحليلهاء وهو ما سيوفر للمنظمة 
قاعدة المعلومات التي مُكنها من التُخطيط العلميء واتّخاذ القرارات الملائمة ذات الصّلة بعملية التّدريب. لستناداً إلى 
ذلك» يجب أن تتولى إدارة الموارد البشرية أو الإدارة المعنية بالتدريب في المنظمة إعداد تقرير حول تحليل احتياجحات 
التدريب السنوية على مستوى المنظمة ككل» معتمدة على مصادر متعددة تشمل: 
1- الأهداف الإستراتيجية للمنظمة. 
2- تحليل نتائج تقييم الأداء السنوي للموظفين. 
3- وصف الوظائف ومقارنتها بالمؤهلات العلمية والخبرات العملية لشاغلي الوظائف. 
4- مراجعة المهام الوظيفية. 
5- المعارف المستقبلية التي ينبغي اكتسابها. 
6- مستوى الكفاءات والقدرات المطلوبة لتمكين الموظفين من تحسين مستوى أدائهم الحالي. 
7- إعادة الميكلية وما تتطلبه من تدريب على الوظائف المستحدثة. 
8- تحليل نتائج الأداء السنوي للمنظمة ©. 

بناء على ما سبق يتعين على إدارة الموارد البشرية أو الإدارة المسؤولة عن التدريب إعداد تقرير يتضمن نتائج تحليل 
النقاط السابقة يرفع للإدارة العليا للاعتماد على أن يتضمن التقرير ما يلي: 


1- أولويات احتياحات التدريب. 


2- الوضع الراهن للتدريب بما في ذلك الصعوبات وسبل معالحتها ومدي فعالية التدريب للمنظمة. 
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3- مواطن الضعف التي تحتاج إلى تطوير في مختلف الإدارات والأقسام. 
4 أنواع الحلول التدريبية المفضلة لدى المعنيين في المنظمة. 
5- التكلفة التقديرية المتوقعة لتطبيق برامج التدريب ©. 


2- تخطيط برامج التدريب: 
لكي تحقق هذه المرحلة النتائج المرحوة منها لابد أن تلتزم إدارة المنظمة بإتباع خحطوات واضحة وهي: 
أ- إعداد خطة التدريب: 
تتولى إدارة الموارد البشرية أو الإدارة المعنية بالتدريب إعداد خطة التدريب» بناء على التقرير الخاص بتحليل احتياحات 
التدريب» وحتى تتماشى خطة التدريب مع الممارسات الإدارية الحديثة ينبغي على إدارة الموارد البشرية عند إعداد الخطة 
ضرورة مراعاة أن تكون النقاط التالية من ضمن الخطة التدريبية: 
1- أنواع التدريب لكل مجموعة وظيفية. 
2- الوصف الخاص لأشكال التدريب. 
3- النتائج المرحوة من كل شكل تدريبي. 
4- المدة المقررة للأشكال التدريبية. 
5- عدد المستفيدين من أشكال التدريب. 
6- الجدول الزمني المقترح للتدريب. 
7- التكلفة الإجمالية للأشكال التدريبية ©. 
وعند الانتهاء من إعداد الخطة متضمنة النقاط السابقة يقوم مدير إدارة الموارد البشرية بتحويلها إلى الإدارة العليا 
لاعتمادها ووضعها موضع التنفيذ. 


ب- موازنة التدريب: 


تخصص إدارة المنظمة ضمن موازنتها المالية بنداً خاصّاً بمكنها من خلاله تنفيذ حطة التدريب السنوية التي أعدتما 
لتدريب موظفيهاء وبواسطة هذا البند تستطيع إدارة المنظمة تحمّل التكاليف التالية: 
1- تكاليف جميع أشكال التدريب التي تحتويها خطة التدريب السنوية. 
2- تكاليف برامج التدريب الداخلية وتشمل رواتب المدربين» وأدوات التدريب والمرافق (أماكن إقامة وتحضير التدريب). 
3- التكلفة المخصصة للمؤتمرات والندوات. 


5 ,1 :هلظ ,1 :هلا (ظأدعغط ل [ل) طععوعودع5 مع112دأععم؟ )10 مما أوعبلع 300 أمعصمماعناء0 محمنل آه أوصعيامل 


4- بدل السفر ونفقات الإقامة والمعيشة للموظف الموفد إلى دورة أو برنامج تدريي ©. 
اضافة أي برنامج تدريبي غير مخطط له مسبقاء فإن هذا الأمر يتطلب موافقة الإدارة العليا بناء على توصية من إدارة 


الموارد البشرية. 


3- تطبيق ومراجعة خطة التدريب: 

يتعين على إدارة المنظمة تطبيق الخطة السنوية لما وفق البنود المقررة فيها» من حيث الالتزام بأشكال التدريب وآليات 
تطبيقهاء بالإضافة للالتزام بالمواعيد ا محددة في الخطة شريطة أن تعكس الأنشطة التي تنفذهاء على أن تتم مراجعتها 
دورياً» وذلك مراعاةً لما تقتضيه مصلحة العمل من تعديلات على الصعيد العملي الحالي والمستقبلي» أو فيما بخص 
الميزانية أو أية أسباب أخرى طارئة. 

وبالرغم من ذلك يجوز تعديل حطة التدريب السنوية في أي وقت ولأي سبب وفقاً لما تقتضيه مصلحة العمل» وذلك 
بناء على اقتراح الإدارة أو القسم المعني بالتنسيق مع إدارة الموارد البشرية وموافقة واعتماد الإدارة العليا بشرط عدم تحاوز 
المبلغ الإجمالي للتدريب المحدد في الموازنة المعتمدة» وعلى إدارة الموارد البشرية تزويد الإدارة العليا بنسخة من خطة التدريب 


مع أية تعديلات لاحقة فيها ©. 


4- تقييم فعالية برامج التدريب السنوية: 
لضمان بحاح خطة التدريب السنوية يتعين على إدارة الموارد البشرية قياس فعالية برامج التدريب عن طريق وضع آلية 
لتقييم البرامج التدريبية تتضمن بيان النسب والمؤشرات المبينة أدناه» وهي: 
1- مدى الالتزام بخطة التدريب السنوي. 
2- عدد الأيام الفعلية التى امضاها الموظف في التدريب. 
3- مدى الالتزام بالمواعيد المقررة لأشكال التدريب. 
4- مدى شمولية البرامج التدريبية للفئات الوظيفية. 


5 نسبة رضا الموظفين عن أشكال التدريب. 
(10) 


6- نسبة الموظفين الذين ساهمت حطة التدريب في تحسين أدائهم 
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علماً بأن إدارة الموارد البشرية تقوم بمراجعة هذه المؤشرات من وقت لآخر بحدف تعديلها بما يتوافق مع متطلبات 


الخلاصة: 

بيّنت هذه الدراسة أهمية التدريب وإدارة الموارد البشرية في تطوير المنظمة» فالموارد البشرية هي رأس المال الحقيقي» 
ويرتبط استمرار المنظمة وازدهارها بمدى قدرة مواردها البشرية على تحسين الأداء الوظيفي وتحاوز التحديات والأزمات 
في سبيل البحث عن الريادة بين مختلف المنظمات على المستوى ا حلي والعالمي. تمثلت النتائج التي توصل إليها الباحث 
في أن التدريب هو السبيل الأمثل لحل مشاكل العمل وضعف مستوى الأداءء وأي محاولة لتطبيق برنامج تدريي لن 
تكون سهلة وميسرةً إلا في حال التغلب على كل عوامل الضعف التي تعيق بجاح عملية التدريبية» وإن وحود برامج 
تدريب مصممة بطريقة جيدة ومناسبة ومبنية على أسس علمية أمر ضروري لنجاح العملية التدريبية» حيت تظهر الأهمية 
البالغة للتحليل اليد للحاحات التدريبية من خلال وضع أهداف تدريبية صحيحة» بالإضافة إلى تخطيط وتصميم 
وتنفيذ برامج تدريب تكون كفيلة بحل مشاكل تدني الأداء وتحسين النتائج وتحقيق أهداف المنظمة» فنجاح برامج 
التدريب لا يكون إلا عن طريق القيام بتقييمها من خلال مستوى الرضا لدى المتدربين» وحساب التكاليف والعوائد 


النابحة عن برامج التدريب. 


وأخيراً يوصي الباحث قيادات المنظمات بالوعي وإدراك أهمية المعارف والمهارات الإدارية المستفادة من برامج 
التدريب» والحد من المعوقات التى تواجههاء وإتباع الخطوات الصحيحة لإعداد وتصميم برامج التدريب» وذلك لتطوير 
معارف ومهارات العاملين» وتحسين مستوى أدائهم الوظيفي» بالإضافة إلى التأكيد على المزيد من الدراسات المعمقة 
وتنظيم الندوات والمؤتمرات العلمية في مجال التدريب. 
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